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ВЗАЄМОЗВ’ЯЗОК РІВНЯ ЯКОСТІ ПІДГОТОВКИ
ТА ОПЛАТИ ПРАЦІ УПРАВЛІНСЬКИХ КАДРІВ
В УКРАЇНІ
Вступ України до Світової організації торгівлі та Європейсь-
кого Союзу повинен бути пов’язаним із забезпеченням конкурен-
тоспроможного рівня національної економіки та робочої сили.
При цьому слід звернути особливу увагу на підготовку управлін-
ських кадрів для реального сектору економіки — промисловості,
будівництва, транспорту та зв’язку, агропромислового комплексу
України. Випускаючи велику кількість «різновидів» менеджерів
для національної економіки, викладачі вищих навчальних закла-
дів (далі — ВНЗ) повинні вирішити низку проблем, а саме:
гарантувати відповідність присудженої кваліфікації «Бака-
лавр» та особливо «Магістр» дійсному рівню тих вимог, які став-
лять роботодавці до управлінських кадрів на ринку праці;
задовольнити потреби роботодавців у якісному складі управ-
лінців — випускників ВНЗів за отриманою кваліфікацією, а са-
мих випускників — у можливості отримати гідну оплату праці
після працевлаштування;
забезпечити комплектацію ринку праці висококваліфіковани-
ми управлінцями з високим рівнем заробітної плати, яка відпові-
дає їх кваліфікації;
реалізувати норми Болонського процесу, перш за все, щодо
«освіти на протязі усього трудового життя». У цьому контексті
на перший план у діяльності університетів, у т. ч. «управлінсько-
го» спрямування, виходить постійна та гнучка підготовка, пере-
підготовка та підвищення кваліфікації чинних керівників.
Особливу увагу слід звернути на те, що за науковими дослі-
дженнями фахівців ДУ НДІ соціально-трудових відносин (далі —
Інститут), у середній перспективі піднесення національної еко-
номіки буде пов’язане саме із зростанням попиту на управлінців
у сфері будівництва, промисловості, агропромисловому комплек-
сі України [1, 2]. На відзнаку від сфери послуг, торгівлі, фінансо-
вої діяльності, де рівень заробітної плати управлінців (менедже-
рів) значно вищий, ніж заробітна плата працевлаштованого
менеджера в реальному секторі економіки, саме на якісну підго-
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товку управлінців для цього сектора необхідно зосередити увагу
на сучасному етапі розвитку національної економіки.
Отже постає наступне питання: — «Яким чином створити
умови для зацікавленості випускників ВНЗ у прикладанні своєї
кваліфікації, продуктивної, результативної та інтенсивної праці
на вітчизняних підприємствах реального сектора економіки для
підвищення рівня конкурентоспроможності цих підприємств?»
Якщо вирішувати це питання з точки зору підвищення рівня
конкурентоспроможності на ринку робочої сили, то серед сучас-
них вітчизняних вчених та науковців можна виділити
Т. І. Богданову, Н. Л. Гавкалову, І. Ф. Гнибіденка, О. А. Грішнову,
С. В. Мельника [1, 2], І. Л. Петрову, В. М. Петюха, М. Ю. Санду-
ленко тощо. З точки зору підвищення рівня мотивації шляхом
удосконалення системи оплати праці серед вітчизняних вчених та
науковців можна виділити Д. П. Богиню, В. М. Гончарова,
А. М. Колота, Н. Д. Лук’янченко тощо.
На наш погляд, для вирішення проблем підвищення рівня
конкурентоспроможності випускників ВНЗ, які займатимуть ке-
рівну посаду при їх працевлаштуванні, необхідно розробити таку
модель оплати праці, яка буде сприяти підвищенню рівня моти-
вації працівника — з одного боку, а з іншого — забезпечить рівні
умови його знаходження на ринку праці як у внутрішньому, так і
у зовнішньому середовищі підприємства. При цьому слід врахо-
вувати, що за висновками проведених Інститутом досліджень,
нажаль, сьогодні випускники ВНЗів лише на 60,0—70,0 % відпо-
відають кваліфікаційним вимогам та не «дотягують» до рівня
управлінця саме в реальному секторі національної економіки [3].
Початковим етапом вирішення цієї проблеми є визначення
ключових елементів у системі оплати праці працевлаштованого
випускника ВНЗ, який займає керівну посаду. Також необхідно
зосередити увагу на якості викладання навчальних дисциплін з
підготовки управлінців для реального сектору національної еко-
номіки та кваліфікації самих викладачів, які, на нашу думку, по-
винні мати певний досвід роботи у виробничій сфері — з одного
боку, та відповідати професійної придатності — з іншого.
Вирішення проблеми взаємозв’язку між якістю підготовки та
оплатою праці, на наш погляд, вкрай необхідно саме для реаль-
ного сектору національної економіки. Рівень заробітної плати
працівників вітчизняних підприємств у 10—15 разів нижчий, ніж
у розвинутих країнах СОТ та ЄС, що не дає змоги сподіватися на
те, що з такою оплатою праці робоча сила в Україні буде конку-
рентоспроможною та кваліфікованою у порівнянні із робочою
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силою індустріально-розвинутих країн: загальновідомо, що чин-
ник матеріального стимулювання є превентивним у порівнянні із
моральним [4].
Як свідчать висновки досліджень фахівців Інституту більш
ніж на 60 великих промислових підприємствах України, на
90,0 % з них використовується тарифна система оплати праці у
відношенні до всіх категорій працівників та лише на 10,0 % у
відношенні до керівників застосовуються елементи контрактної
системи [5]. За таких умов у відношенні до оплати праці праце-
влаштованого випускника ВНЗ застосовується діюча на підпри-
ємстві схема посадових окладів, яка визначає розмір його заробіт-
ної плати у відповідності до займаної групи (підгрупи) посад —
фахівець, професіонал або керівник [6]. Саме такий підхід пови-
нен визначити складність праці та кваліфікацію випускника ВНЗ
під час його працевлаштування у відповідності до тарифної си-
стеми оплати праці [7].
Але, при діючій системі оцінки кваліфікації, яка ґрунтується
на встановленні «твердих» окладів та не враховує результатив-
ність праці, інтенсивність та, на жаль, ефективність впродовж 1—
2 років роботи після закінчення ВНЗ (тобто, до часу чергової ате-
стації), працевлаштований випускник, як правило, займає посаду
фахівця ІІІ або ІІ категорії в групі професіоналів, або майстра в
групі керівників. За таких обставин основна заробітна плата пра-
цевлаштованого випускника ВНЗ у 1,5—2,2 разу нижча, ніж у
провідних професіоналів та головних фахівців, та у 2,1—2,7 разу
нижча, ніж у керівників. Нажаль, й додаткова заробітна плата має
приблизно таку ж саме різницю, оскільки при діючих системах
оплати праці, премії, надбавки та доплати встановлюються у від-
сотках до основного посадового окладу.
За умови, що серед обстежених підприємств, лише на третині
з них діють ефективні системи заохочення за підвищення продук-
тивності в межах колективно-договірного регулювання, сподіва-
тися на високий рівень мотивації працевлаштованого працівника
ВНЗ із конкурентоспроможним рівнем його оплати — марна
спроба.
Вирішення проблеми підвищення кваліфікації самих педагогів,
які викладають дисципліни для майбутніх менеджерів та готують
їх до роботи у сфері виробництва, уявляється не менш гострою.
На наш погляд, такий викладач повинен мати певний досвід ро-
боти у виробничій сфері та (або) мати постійний зворотній
зв’язок із сферою виробництва. На відзнаку від інших видів еко-
номічної діяльності, виробнича сфера уявляє собою найбільш
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ускладнений господарський механізм, де виробничий досвід не в
змозі замінити жодний відмінно викладений теоретичний посту-
лат, жодну досконало викладену лекцію, жодну наукову ступінь
або вчене звання.
Отже, з метою підвищення рівня мотивації випускників ВНЗ
до високопродуктивної праці на вітчизняних підприємствах та,
зокрема — управлінців, першочерговими елементами повинно
стати вирішення означених проблем за двома напрямами.
По-перше: — стажування студентів на підприємствах, почи-
наючи з ІІІ курсу, що дасть змогу встановити більш високий рі-
вень основної заробітної плати при їх працевлаштуванні (із ура-
хуванням дворічного досвіду); — удосконалення системи
атестації із наданням можливості випускнику проявити результа-
тивність праці у перші місяці роботи та підвищити посадовий
оклад або встановити доплату до нього; — встановлення «гнуч-
кої» системи окладів із урахуванням не вислуги років, а ефектив-
ності праці працевлаштованого випускника ВНЗ.
По-друге: — підвищення якості надання освітніх послуг з
підготовки менеджерів для реального сектору національної еко-
номіки та вимог до якісного викладання базових дисциплін; —
забезпечення навчального процесу ВНЗів у безпосередньому
зв’язку зі сферою виробництва та підвищення кваліфікації ви-
кладачів безпосередньо на підприємстві. Вже сьогодні ВНЗи
повинні бути готовими задовільнити потребу роботодавців у
якісно підготовлених управлінцях. При цьому необхідно впро-
вадити в навчальний процес ефективний механізм Болонського
процесу, а саме — «навчання управлінця впродовж всього
життя», — який притаманний індустріально-розвинутим краї-
нам. Як свідчать прогнозні оцінки фахівців Інституту, такий
підхід дозволить у найближчій перспективі задовольнити по-
треби національної економіки у дійсно кваліфікованих генераль-
них директорах, керівниках та менеджерів різного рівня, що
дозволить досягти збалансованості між рівнем їх підготовки,
якістю роботи та оплатою праці [3, 5].
За таких умов, вітчизняні підприємства мають підвищити рі-
вень своєї конкурентоспроможності за рахунок ефективного при-
кладання праці найбільш продуктивної, інтенсивної та потенцій-
ної категорії працівників — випускників ВНЗ, а держава в цілому
не буде втрачати найбільш міцний ресурс на ринку праці. В про-
тилежному випадку найкваліфікованіші випускники ВНЗ задоволь-
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ПРОФЕСІЙНЕ НАВЧАННЯ КАДРІВ
НА ВИРОБНИЦТВІ ЯК ФАКТОР ПІДВИЩЕННЯ
ЯКОСТІ ЛЮДСЬКОГО КАПІТАЛУ ПІДПРИЄМСТВА
АНОТАЦІЯ. Висвітлюються питання професійного навчання кадрів на
виробництві в сучасних умовах. Розглядається властивості людського
капіталу і його вплив на сучасне інноваційне виробництво. Наведено
тенденції підготовки кадрів на виробництві за останні роки.
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